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La conciliation un probléme collectif

La généralisation du travail salarié des femmes a
soulevé, au fil du temps, un aspect qui s'avere de
plus en plus problématique: I'articulation travail/
famille, car il est notoire que les femmes s’acquit-
tent encore de la majorité des soins aux enfants,
ainsi que des tAches domestiques. Ce probleme se
pose avec beaucoup d’acuité, et constitue I'exem-
ple par excellence de notre difficulté 4 harmoniser
la vie privée et la vie publique. Récemment, le
journal La Presse (juillet 2006) révélait les chiffres
publiés par le Conseil de gestion de I'assurance
parentale du Québec, indiquant qu’il y avait de
plus en plus de péres au foyer. De méme, Statis-
tique Canada nous informe qu’ils étaient 49 000
en 1976 alors qu’en 2006 leur nombre était de
125 000. Toutefois, cette réalité ne peut écarter le
fait que plus d’'un million de meéres canadiennes
étaient au foyer pour prendre soin des enfants en
2006. Certes, il y a plus de péres a la maison, mais
nous sommes encore tres loin d’un partage équi-
table des responsabilités familiales entre les deux
parents, et cela est d(i en partie 4 la difficulté d’ar-
ticulation des responsabilités familiales et de celles
propres au milieu du travail.




Pour réussir I'articulation entre
la famille et le travail certaines
conditions, liées aux relations
entre les personnes au sein de la
famille et certaines autres propres
aux relations entre I'individu et
son milieu du travail, doivent
advenir. Dans le domaine privé,
on sait que plus le revenu de la
femme s'accroft, plus le conjoint
semble entrevoir la possibilité
d'un changement sur le plan de
ses priorités de vie, et plus par-
ticulierement I'engagement dans
le partage égalitaire des respon-
sabilités et taches familiales. En
effet, le travail de la conjointe
peut réduire le sentiment de res-
ponsabilité qu'éprouve I'"homme
a se considérer comme seul
pourvoyeur et cette possibilité ou
cette réalité lui permet d'accor-
der plus de temps a la famille.
Toutefois, les colits élevés en
matiere d'éducation des enfants,

de logement, de vacances, et le
manque de ressources de toutes
sortes engendrent chez les peres
une pression a travailler davan-
tage pendant certaine période
de lavie, ce que I'on nomme le
"life-cycle squeeze" si les re-
venus de son travail ne sont pas
suffisants. En guise d'exem-
ple, les peéres d'enfants (6-12
ans) font davantage d'heures
supplémentaires, ce qui montre
bien I'existence de cette pression
accrue au moment des années
d'age moyen des enfants. Sur
le plan des revenus, ceux des
hommes sont généralement plus
élevés que ceux des femmes, il
est donc plus avantageux pour
eux de travailler de nombreuses
heures. Certes, les péres veu-
lent bien participer aux soins
des enfants, mais les familles
estiment qu'elles n'ont généra-
lement pas le choix de miser sur

les revenus de celui qui gagne
les plus hauts salaires.

De plus, les conditions de vie
sur les lieux de travail freinent en-
core beaucoup les comportements
égalitaires dans le domaine de la
conciliation. Dans la recherche
de formes d'aménagement pour
concilier responsabilités familia-
les et travail, le défi des parents
s'actualise, de fagon trés concrete,
dans la modification des condi-
tions de travail surtout, mais aussi
dans un retrait partiel ou total du
marché du travail, ou dans la re-
cherche d'un emploi compatible
avec les exigences d'un travail de
prise en charge. De maniére gé-
nérale, ce sont les méres qui font
les frais de tels réaménagements.
Le tableau suivant en fait état des
stratégies individuelles utilisées
par les familles afin de résoudre
les contradictions issues de la
conciliation.




Stratégies familiales de conciliation

FORMES D'AMENAGEMENT

Conditions d'exercice du travail

l MOYENS CONCRETS

Réorganisation de I'horaire de travail

quart de travail compatible avec un travail de
prise en charge

+ horaire de travail flexible ou comprimé

refus de faire des heures supplémentaires ou
accumulation d'heures supplémentaires en vue
d'une éventuelle prise de congé

échange d'horaires de travail

reprise du temps des absences

Organisation du travail modifiée

+ réaménagement du travail

taches effectuées a la maison

Utilisation des ressources matérielles au travail

appels téléphoniques du lieu de travail

présence de la personne dépendante sur les lieux
du travail

Absence du travail

utilisation des congés statutaires (maladie, paren-
taux, mobiles, personnels, journées de vacances)

+ absence, retard, moins de disponibilité au travail

travail irrégulier

Retrait du marché du travail

Retrait partiel ou total du marché du travail

congé sans solde
congé en traitement différé
réduction du nombre d'heures de travail

travail a temps partiel

Choix de I'emploi

Choix selon type de travail et certaines conditions

choix en fonction d'un travail de prise en charge
(ex. associations de personnes dgées, de personnes
handicapées, groupes de personnes soignantes...)

travail trés flexible, conditions de travail négo-
ciées deés le début

refus des promotions

report ou abandon des projets d'étude, de per-
fectionnement
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Si pendant longtemps les me-
res ont été les seules a utiliser
de telles stratégies, désormais
les péres en font autant et pa-
reillement vivent de nombreux
conflits dans leurs efforts d'inté-
grer le role parental et le travail.
Ainsi, les deux parents ont-ils
besoin de soutien dans leurs
efforts, afin d'accorder plus de
temps aux enfants et aux taches
d'intendance. C'est pourquoi les
employeurs devraient aussi tenir
compte des besoins des péres
dans I'élaboration de program-
mes d'équilibre travail/famille.
La question de la conciliation
des responsabilités familiales et
de celles du travail n'est qu'un
élément de la vie en société. En
effet, ce probléme est aussi en
lien avec la dynamique des rdles
sexuels, les normes de justice et
I'économie libérale; ces différents
éléments faisant systéme entre
eux. La question familiale ren-
voie donc aux multiples réalités
sociales et plus particulierement
a leurs points de contacts, c'est-
a-dire a la fagon dont la société
fonctionne culturellement, po-
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Les obstacles organisationnels

De nos jours, les péres désirent
étre plus présents aupreés de leurs
familles, d'ailleurs les statisti-
ques citées précédemment le dé-
montrent assez clairement. Mais
toutes les études montrent aussi
qu'ils ne se prévalent pas autant
que les meres des programmes
de conciliation a leur disposition.
Plusieurs facteurs expliquent
leurs réticences (Dulac, 1998),
mais je vais parler ici des obs-
tacles issus du milieu du travail
ou plus communément nommés
obstacles organisationnels.

La ségrégation des usagers

Pour les péres, un des premiers
obstacles est [|'idée implicite
ou explicitement formulée par
I'entreprise selon laquelle les
programmes de conciliation sont
structurellement destinés aux
meres (elles ont généralement
des revenus moindres) et qu'il
est nécessaire, pour les peres, de
sacrifier la famille afin de répon-
dre aux exigences de I'entreprise
et de leur carriere. Dans de telles
conditions, le travailleur qui in-

siste et persiste a vouloir modi-
fier les regles du jeu le fait a ses
dépens (entre autres, les péres
ne regoivent pas de compensa-
tions salariales suffisantes au
moment de la prise d'un congé
de paternité).

Comme les revenus des pé-
res sont généralement supérieurs
a ceux des meres, les couples
choisissent plutdt de sacrifier le
revenu le plus bas pour mini-
miser les pertes financieres. De

De nombreuses conventions collectives comportent des dispositions

relatives a la famille

Les responsables du Programme du travail, & Développement des ressources humaines Canada, re-
cueillent de l'information sur les dispositions relatives au travail et a la famille dans les grandes
conventions collectives qui touchent plus de 200 employés dans les secteurs de compétence fédéra-
le, ou plus de 500 dans ceux de compétence provinciale. En 1998, cette base de données renfermait
de linformation sur prés de 2,2 millions d’employés. D'aprés leurs conventions collectives:

® 52 % pouvaient bénéficier d'une certaine forme de congé de maternité payé en plus de leur
droit aux prestations d’assurance-emploi;

® 2 % conservaient leur ancienneté ou bien la voyaient augmenter en totalité ou en partie pen-
dant leur congé de maternité;

® 42 % avaient accés a un congé de paternité payé d'un ou de plusieurs jours;
® 33 % avaient le droit de refuser de faire des heures supplémentaires;

® 23 % avaient la possibilité d’opter pour la semaine de travail comprimée76;
® 21 % pouvaient se prévaloir d'horaires variables;

® 16 % pouvaient se prévaloir d’ententes sur le partage d’emploi;

® 6 % avaient accés a des services de garde d’enfants.

Nota: Dans de nombreuses conventions, l'admissibilité de la personne a ces avantages est laissée a
la discrétion de l'employeur.

Calculs spéciaux, Développement des ressources humaines Canada, Direction de l'information sur les milieux de travail, Programme
du travail, 20 février 2001; voir aussi Développement des ressources humaines Canada, Programme du travail, Conventions collectives
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généralement percues comme le
parent principal responsable des
soins aux enfants et des taches
domestiques, qu'elles occupent
des emplois a temps partiel ou
au bas de I'échelle salariale sont
des éléments dont il faut tenir
compte. Dans ce contexte, la prise
d'un congé parental par les péres
est une facon de défier la divi-
sion sexuelle des roles et un défi
face a I'éthique du travail sous-
jacente a I'économie libérale.

La participation au travail

Par ailleurs, il faut bien com-
prendre que le fait de prendre
un congé laisse planer un doute
quant a I'engagement des hom-
mes vis-a-vis de [I'entreprise.
Cela peut méme remettre en cau-
se leur sentiment de masculinité,
car un vrai homme n'a pas be-
soin de flexibilité, il peut trouver
par lui-méme les solutions aux
difficultés de la vie (Dulac, 2001).
Encore aujourd'hui, combien de
membres de la haute direction
des entreprises considérent en
guise d'exemple, que les péres
n‘ont pas besoin d'un congé
de paternité trés long lors de la
naissance d'un enfant!

Ainsi, on peut facilement
comprendre que les peres, qui
s'absentent du travail pour des
raisons familiales, craignent
d'étre désavantagés dans leur
carriere, ils estiment que le mi-
lieu de travail en général n'est
favorable qu'a un court congé de
paternité, quelques jours seu-
lement. D'ailleurs, bon nombre
d'études montrent une relation
positive entre la participation
au travail telle que pergue par le
patronat et les recommandations
de promotion. Au fur et a mesu-
re que la participation au travail
s'accroit, les responsables sont

plus disposés a faire des récom-
penses. D'autres études mon-
trent que les péres qui prennent
un congé parental sont moins
recommandés pour un poste plus
élevé dans la hiérarchie.

On sait maintenant que la
socialisation secondaire, c'est-a-
dire I'apprentissage des normes,
des valeurs et des maniéres de se
comporter sur les lieux de travail
est un facteur déterminant des
stratégies de conciliation. Cet
aspect est important dans un
contexte de mondialisation des
marchés ou il y a un besoin crois-
sant de main-d'ceuvre mobile.
Cette mentalité néolibérale fait
insidieusement son chemin dans
la téte des travailleurs. Ainsi, les
peres intégrent-ils I'idée que
tout comportement qui pourrait
réduire sa disponibilité au tra-
vail peut avoir un impact négatif
sur leur carriere; bien attendu,
la conciliation fait partie de ces
comportements pénalisés.

Puisque le milieu de travail
ne reconnaft pas vraiment les
besoins des péres et donc des
familles, ceux-ci développent
des stratégies de conciliation qui
ne risquent pas de les dévaluer
aux yeux de l'entreprise: ils se
prévalent alors de congés for-
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Lle discours d'engagement
paternel est un exemple de

ce type de régulation et de la
maniére dont on mobilise I'in-
dividu, dans ce qu'on exige de
lui, dans la maniére dont on
le mobilise pour arriver a ins-
crire les contraintes sur et dans
I'intériorité du sujet.



mels (ex. jour de vacances, congé
de maladie) pour remplir leurs
responsabilités familiales. Les
travailleurs doivent donc jongler
individuellement avec le systeme
d'attentes et de valeurs de I'en-
treprise. Pour avoir une marge de
manceuvre en matiére de respon-
sabilités parentales, ils utilisent
les congés ad hoc ou les vacances
annuelles afin d'obtenir un peu
de cette flexibilité nécessaire a la
conciliation des responsabilités
familiales avec le travail.

On ne peut que constater
que la situation des péres est pa-
radoxale. En effet, au cours des
dernieres années, les institutions

de la santé et de ['éducation
ont invité les hommes a parti-
ciper aux soins et a |'éducation
de leur enfant dans la sphére
familiale, scolaire, etc. Ainsi, les
hommes valorisent de plus en
plus le fait de s'occuper de leur
enfant, conscients que c'est une
valeur dominante dans la culture
québécoise (Beauchamp et Thi-
baudeau, 1995). La motivation a
se faire pére engagé s'inscrit alors
dans le courant actuel de notre
société postmoderne (modernité
tardive ou fin de la modernité).
En effet, comme |'ont montré
plusieurs analystes (Bauman,
2003, 2004, 2005; Beck, 2001;

Martucelli, 2005) la cohérence
des mécanismes de régulation
sociale est passée d'une logique
de |'assujettissement a des rdles
striccement normés a celle de la
responsabilisation. Le discours
d'engagement paternel est un
exemple de ce type de régulation
et de la maniére dont on mobilise
I'individu, dans ce qu'on exige
de lui, dans la maniére dont on
le mobilise pour arriver a inscrire
les contraintes sur et dans I'inté-
riorité du sujet. Ainsi, la société
fabrique-t-elle du pére engagé
facilitant ainsi le fonctionnement
des familles et des conjoints qui
vivent au rythme de la transfor-

Le stress dii au manque de temps augmente, surtout chez les hommes

Bien que les femmes continuent a afficher un taux de stress lié au temps plus élevé que les hom-
mes, laugmentation récente du stress chez les hommes contribue a réduire cet écart. En 1998, de
23 % a 25 % des hommes de 25 & 44 ans déclaraient é&tre particuliérement stressés par le manque de
temps, comparativement a 27 % a 29 % des femmes, une différence de quatre points de pourcentage
seulement. En 1992, moment ot ce type de stress a été mesuré pour la derniére fois, la proportion
des hommes de cette tranche d'age qui signalaient étre gravement stressés n'était que de 16 %,
comparativement a 22 % et 23 % les femmes.

Statistique Canada, Enquéte sociale générale: I'emploi du temps, Le Quotidien [en ligne], 9 novembre 1999. Disponible a l'adresse:

http://www.statcan.ca
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mation des rdles parentaux (Na-
don et Dulac, a paraitre).

On peut dire, sans risque de
se tromper, que l|'engagement
paternel constitue une des ré-
ponses a la problématique de la
conciliation des responsabilités
familiales et de celles issues du
travail, par un appel aux capacités
d'initiative des peres pour qu'ils
trouvent en eux-mémes, et sou-
vent d'eux-mémes, la meilleure
maniére d'agir, en pére présent et
engagé, libérant par le fait méme
les méres d'une partie du fardeau
des responsabilités parentales et
des soins aux enfants. Comme le
souligne Martucelli, (2005: 56),
la responsabilisation se situe a
la racine d'une exigence géné-
ralisée d'implication des indivi-
dus dans la société et a la base
d'une philosophie les obligeant a
intérioriser, sous forme de faute

personnelle, leur situation de
non-conformité aux modeéles
émergeant, voire d'échec familial
et conjugal. La culture d'entre-
prise axée sur la performance et
le profit s'Taccommode mal du fait
que les péres doivent étre plus
présents et engagés auprés des
enfants. Tout se passe comme si
les valeurs de I'engagement pa-
ternel ne riment pas avec perfor-
mance et profit. Alors, la maniére
de dénouer la question de la
conciliation revient donc a uti-
liser des stratégies individuelles
qui font en sorte, pour reprendre
la formule d'Ulrich Beck (2001) a
résoudre sur le plan biographi-
que-individuel les contradictions
de la société.

Bien sdr, la culture d'en-
treprise ne constitue qu'un des
obstacles, mais un obstacle
important a la conciliation tra-

vail/famille. Des normes et des
sanctions informelles au sein des
entreprises tendent a décourager
plus d'un travailleur devant la
possibilité de se prévaloir des dif-
férents programmes existants, ou
de revendiquer la mise en ceuvre
de tels programmes lorsqu'ils
n'existent pas. Dans bon nombre
de situations, les péres rappor-
tent que leurs employeurs, leurs
superviseurs et leurs collégues
ne voient pas d'un bon il celui
qui utilise des congés parentaux
(a titre d'exemple); car le senti-
ment d'appartenance se mesure
a la disponibilité a travailler de
longues heures. On tient toujours
pour acquis que les hommes
sont les responsables du revenu
familial et que leur participation
au travail payé représente leur
principale contribution a la vie
familiale (La Presse, 2006).




[...] I'’engagement paternel
constitue une des réponses a
la problématique de la conci-
liation des responsabilités
familiales et de celles issues
du travail, par un appel aux
capacites d'initiative des
péres pour qu’ils trouvent
en eux-meémes, et souvent
d'eux-mémes, la meilleure
maniére d’agir, en pére pré-
sent et engagé [...]

Les attentes envers les travailleurs dans le contexte de

gestion de crise

Dans I'entreprise, quoique le
travail soit organisé autour d'une
équipe de travail, I'autonomie,
I'individualisme, I'indépendan-
ce sont de valeurs hautement
valorisées. Une des valeurs
dominantes est de s'élever dans
la hiérarchie de I'entreprise en
accomplissant des actions indi-
viduelles, hautement visibles.
Aussi, il existe une mentalité
rattachée aux échéanciers irréa-
listes de production : ces échéan-
ciers irréalistes constituent en
eux-mémes une stratégie de
gestion caractérisée par des réu-
nions d'urgence programmeées
tot le matin ou en fin de journée
et un horaire quotidien truffé
d'interruptions pour répondre
aux priorités de production en
constant changement.

Une telle mentalité de crise
est problématique pour la conci-
liation travail/famille, puisque le
travailleur le plus apprécié est
celui qui place les intéréts du
travail avant toute autre respon-
sabilité et peut réagir immédia-
tement a une crise imminente,
en tout temps, le jour ou la nuit.
Les gestionnaires sont pleine-
ment conscients des stratégies
de gestion et reconnaissent
I'efficacité de telles méthodes et
ils en sont souvent les premiéres
victimes. La culture sous-jacente
a la gestion de crise suppose
une approche individualiste du
travail une disponibilité totale,
une flexibilité a toute épreuve,
des comportements et des qua-
lités attendues et valorisées par
la direction.

Alors qu'il y a réduction des
effectifs dans plusieurs com-
pagnies, les charges de travail
deviennent de plus en plus exi-
geantes pour ceux qui restent. Ce
phénomene vient aggraver les
difficultés de la conciliation de

I'exigence professionnelle et fa-
miliale. Le contexte économique
y est donc pour beaucoup. Les
travailleurs ne veulent pas poser
de gestes qui pourraient &tre mal
percus par I'employeur; alors
certains employés ne peuvent
s'absenter de leur travail, ou ne
le désirent pas, de peur de per-
dre leur emploi ou simplement
d'étre mal vus par les collegues
et les patrons. Nul doute que
dans un contexte économique
difficile ot la réduction des ef-
fectifs est fréquente, il y a encore
plus de pressions sur les hommes
pour qu'ils ne s'absentent pas
du travail.

Certes les entreprises doi-
vent se plier aux législations qui
offrent aux péres la possibilité de
prendre un congé parental a la
naissance d'un enfant. Mais, étre
empathique envers les péres ne
peut se réduire a une politique
de congés de paternité payés ou
non. Une entreprise empathique
envers les peres a une culture et
des programmes qui les soutien-
nent de maniére responsable et
proactive au-dela des congés
statutaires. Elle crée une culture
d'entreprise ol les hommes (et
les femmes) peuvent exprimer
leurs besoins relatifs aux soins
des enfants sans craindre d'étre
pénalisés. C('est une entreprise
au sein de laquelle les parents
savent que la famille et le travail
ne constituent pas deux univers
séparés, qu'ils seront soutenus
tant dans le développement de
leur carriére que dans leur pa-
rentalité. Si plusieurs éléments
mis en place pour venir en aide
aux meres peuvent &tre utilisés
par les péres, dorénavant, ils doi-
vent étre appliqués de maniére a
faire sens pour les hommes. Mais
la culture d'entreprise demeure
fondamentalement sexiste.



Une culture fondamentalement sexiste

La culture d'entreprise exerce vanche, une entreprise qui voit
une forte contrainte, particu- la conciliation travail/famille
lierement dans le contexte ac- comme un probleme d'entre-
i tuel d'une crise de I'emploi et prise encourage les transfor-
‘ d'une réorganisation du procés mations organisationnelles ou
de travail. La culture sexiste des structurelles a ce titre plutot que

1 organisations est un obstacle a les stratégies d'adaptation indi-
| I'engagement des péres dans la viduelles.
conciliation. Les mémes régles qui dé-

En effet, ce sont les valeurs terminent la division sexuelle
et la culture d'entreprise qui sont du travail et la séparation des
au cceur de la problématique de hommes et des femmes dans des
la conciliation. Ainsi en définis- univers différents s'appliquent
sant la problématique de conci- au sein des entreprises: les hom-
liation travail/famille comme un mes dominent dans les positions
probléeme relevant des individus hiérarchiques et contrélent les
et de la famille (et qui se régle en postes clés de la production. Ces
famille), cela permet aux entre- valeurs sexistes font en sorte que
prises de bénéficier d'une image I'on attribue aux hommes les
progressiste sans se confronter propriétés de rationalité pro-
, aux enjeux de la discrimination ductive et d'insensibilité émo-
entre les hommes et les femmes tive, aux femmes les propriétés
sur le marché du travail. En re- de sensibilité, d'intuition, etc.
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Peu de péres se prévalent du congé parental

Bien que les hommes soient admissibles depuis 1990 aux pres-
tations parentales, il semble, pour linstant, que peu d'entre
eux se prévalent de ce type de congé. En 1999-2000, 5 % seu-
lement des 169 000 parents biologiques ayant présenté une
demande de prestations parentales étaient des péres, propor-
tion qui est restée relativement constante au cours des dix der-
niéres années. Une proportion 1égérement plus forte de péres
adoptifs s’en est prévalue. En 1999- 2000, au Canada, 1 600
parents, dont 12 % étaient des péres, ont demandé les presta-
tions d’adoption.

Développement des ressources humaines Canada, Rapport de contréle et d’évaluation -

Régime d’assurance-emploi, 2000, Ottawa: Développement des ressources humaines
Canada, Politique stratégique, Direction du marché du travail, 2001.

Les hommes dominent dans
les positions hiérarchiques

et contrélent les postes clés
de la production. Ces valeurs
sexistes font en sorte que l'on
attribue aux hommes les pro-
priétés de rationalité produc-
tive et d'insensibilité émotive,
aux femmes les propriétés de
sensibilité, d'intuition, etc.
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Conclusion

Il n'apparait pas actuellement
que les organisations sont anti-
paternité. Elles seraient plutot
ambivalentes envers la paternité
et susciteraient en méme temps
des pratiques axées sur le succes
et la performance organisation-
nelle. Une des explications, de
cette attitude des employeurs a
I'égard des peres, serait liée a
cette croyance que les familles
s'organisent, encore de nos
jours, autour des exigences du
travail de I'homme a I'intérieur
des organisations.

Comme on le voit, d"un coté,
la culture organisationnelle est
ambivalente, d'un autre c6té, la
société n'encourage que timi-
dement un changement orga-
nisationnel. Lorsque la culture
organisationnelle devient, par
ailleurs, favorable aux program-
mes de conciliation travail/fa-
mille, elle peut paraftre alors
contradictoire aux visions so-
ciales dominantes. En effet, les
individus deviennent les seuls
responsables de la conciliation et
doivent trouver par eux-mémes

et en eux-mémes les solutions
aux contradictions de la société
qui d'une part valorise I'enga-
gement paternel et d'autre part
n'offre que peu d'outils collec-
tifs pour favoriser la conciliation
des responsabilités parentales et
le travail.

Par ailleurs, on croit toujours
que les emplois de type féminin
offrent plus de flexibilité en ma-
tiere de temps — moins d'heures
supplémentaires et plus d'ajus-
tements aux besoins familiaux
des travailleurs. En revanche, ce
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' (PAUL GUEVREMONT)

La Famille Plouffe

. 1953 a 1959 a Radio- Canada

Un exemple de pére mou et ef-

- facé. Le parfait cliché du pére de

famille qui se cache dans I'ombre -
de sa femme. :

- Jerémie Mazrtin

(OviLA LEGARE EN 1961—1962 ET ‘

Ay JACQUEs GODIN EN 1997)

Sous le signe du Ilon
Radio-Canada -

L'exemple du pére tyrannique et

du pére homme d'affaires si pré-
sents dans les oeuvres québé-
coises. Un homme puissant qui
a tout et qui pourtant s"écroule.
Pour Janette Bertrand, |l repre-

o sente Ia ﬁn du patnarcat
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(JEAN LAJEUNESSE)

. Quelle famille!

1969 a 1974 a Radio- Canada

"«Je remettals I'autorité de m0n

mari en questlon alors les en- -

fants faisaient pareil dans cette

série», explique Janette Bertrand,




type d'emploi offre trés peu de
mobilité et les salaires sont in-
férieurs. Quant aux emplois de
type masculin, leur définition est
basée sur la conception que le
role de travailleur est le réle pri-
maire et que tout autre réle est
secondaire; ces types d'emplois
considérent peu les obligations
familiales. Il n'est donc construit
a partir du role de pourvoyeur
économique et de la carriére
professionnelle, aucunement en
fonction d'un réle au sein du
foyer familial, du partage équi-

table des responsabilités paren-
tales et des soins aux enfants.
Malgré tous les obstacles or-
ganisationnels et socioculturels
qui limitent la conciliation des
responsabilités familiale et celles
du travail, un mouvement de
fond semble s'&tre amorcé dans
le sens d'une plus grande parti-
cipation des péres aux soins aux
enfants et aux taches familiales.
Mais on peut se demander: a
quel prix les individus doivent
payer en termes de fatigue,
d'épuisement et de santé lors-

qu'ils dénouent par eux-mémes
les contradictions de la concilia-
tion famille - travail. ==

1 Pour en savoir plus sur les références
aux recherches citées dans ce texte,
on consultera le document produit
par I'auteur: Paternité, travail et so-
ciété. Les obstacles organisationnels
et socioculturels qui empéchent les
péres de concilier les responsabili-
tés familiales et le travail. Montréal,
CEAF/Université McGill (éditeur), 1998,
139p. Document disponible auprés
de l'auteur.

REFERENCES
Voir p.60

n

auteure de I'émission. «Gérard
est un papa trés impliqué en fait
dans sa famille, contrairement a

~ce qu'on a pu voir avant comme

figure paternelle», avance Da-
nielle Aubry.

Jean-Paul Belleau
(GILBERT SICOTTE)

Des dames de coeur :
1986 a 1989 a Radio-Canada

«0n a connu davantage Jean-Paul
Belleau comme mauvais mari que

comme pére. Comme pére, il pou-

vait jouer son role de fagon hon-

néte. Lise Payette a apporté cette

facon nouvelle de ne pas juger un

homme unilatéralement dans un

téléroman», souligne Mme Aubry.
«Jean-Paul a été le premier pere
du petit écran a composer avec
une fille homosexuelle. Il était a
I'écoute de ses deux filles», souli-
gne pour sa part-Mme Payette,

Julien Beaudoin
(JACQUES L'HEUREUX)

Un homme au foyer
1987 a 1988 a TVA

Le premievr pére au foyer de
I'histoire du téléroman québé-

cois. Julien Beaudoin, un écri-
vain, veille a tout ce qui concer-
ne la maison et les enfants alors
que sa femme travaille comme

‘avocate.

Paut Bougon

(REMI GIRARD) '

' Les Bougon

2004 a 2006 a Radio-Canada

«Paul Bougbn est en mérge du

systéme, mais il-aime profondé-

“ment ses enfants a sa facon. Il

déconstruit les clichés, n'est ni

‘faible ni tyrannique. Il est trés

présent ‘pour ses enfants», ‘af-
firme Danielle Aubry.

Claude L'Espétance
(HuGo DUBE)

Ramdam

depuis 2001 a Télé-Québec

Le pére idéal selon Danielle
Aubry. «Il est chaleureux et hu-
main, et trés a I"écoute.» ('est
ce genre de papa qu'on verra

.de plus en plus dans l'avenir,

selon elle, puisque le téléroman
avance en' méme temps que la
société.

Louis Duchatme
(HENRI CHASSE)

- Le monde de Charlotte/

Un monde a part
2000 a 2006 a Radio-Canada

«Un peu dans la lignée de Claude
L’Espérance dans Ramdam, Louis
Ducharme est un pére a I'écoute
qui joue un role complet dans sa
famille», souligne Mme Aubry.
L'auteur Richard Blaimert, lui,
parle d'un papa amoureux de ses
enfants. «Il est imparfait, mais
la bonté est toujours la», fait-il
remarquer.

Hugo Nadeau
(DENIS BOUCHARD)
Annie et ses hommes
depuis 2002 a TVA

«Hugo est un pére un peu en
avance, il représente une'certaine
idéologie, ce qui est trés différent
d'une utopie», indique ‘Danielle
Aubry. «C'est une chose a laquelle
peut servir le téléroman, soit créer
des modeéles de pére intéressants
qui inspirent les vrais péres dans le
quotidien», croit le coauteur de la
série, Bernard Dansereau.
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